
 

การศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความภกัดขีองพนักงานในองค์กร 
กรณศึีกษา ธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

A study of the factors that affect the loyalty of employees in the organization. 
A Case Study of Thanachart Bank Public Company Limited in Bangkok. 

 
สุภาพร  นิลชา1 
ดร.รชฏ  ข าบุญ2 

 
บทคัดย่อ 

การศึกษาฉบับน้ีมีว ัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาถึงความภักดีของพนักงานในองค์กรด้าน
ประชากรศาสตร์ ดา้นความพึงพอใจในการท างาน ดา้นแรงจูงใจในการท างาน กรณีศึกษา ธนาคารธนชาต 
จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาดว้ยระเบียบวิธีการวิจยัจากแนวคิด ของกลุ่ม
ตวัอยา่งคือ พนกังานระดบัปฏิบติัการ และผูบ้ริหารระดบัตน้ ธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) จ านวน 400 
ชุด ซ่ึงจะด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างตามพื้นท่ีท่ีไดก้  าหนดไวจ้นครบตามจ านวน การ
วิเคราะห์ขอ้มูลจากการประมวลผลทางคอมพิวเตอร์ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ผลการศึกษาสรุปได้ว่า กลุ่ม
ตวัอยา่งผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศชาย มีอายุ 26-30 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ส่วนใหญ่
เป็นเจา้หน้าท่ี/Teller มีรายได้ส่วนบุคคลต่อเดือน 20,001 - 30,000 บาท สถานภาพครอบครัวโสด และมี
ประสบการณ์ท างาน 1-3 ปี ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความ
ภกัดีของพนกังานในองคก์รท่ีแตกต่างกนั ปัจจยัความพึงพอใจท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์รท่ี
แตกต่างกนั และปัจจยัแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั กรณีศึกษา ธนาคาร
ธนชาต จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 0.05  
 
ค ำส ำคัญ: ประชากรศาสตร์, ความภักดี, ความพึงพอใจ 
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1. บทน า 

ธนาคารพาณิชย ์(Commercial Bank) เป็นสถาบนัการเงินท่ีอยูภ่ายใตก้ารก ากบัดูแลของธนาคาร
แห่งประเทศไทย โดยมีบทบาทหนา้ท่ีในการใหบ้ริการทางการเงิน เช่น การรับ - ถอนเงิน การใหสิ้นเช่ือ การ
รับช าระเงิน แก่ประชาชนทัว่ไป บริษทั หรือหน่วยงานราชการ ตามท่ีไดรั้บอนุญาตภายใตพ้ระราชบญัญติั
ธุรกิจสถาบนัการเงิน พ.ศ. 2551 โดยมีธนาคารแห่งประเทศไทยเป็นผูก้  ากบัดูแล (ศูนยคุ์ม้ครองผูใ้ห้บริการ
ทางการเงิน; ธนาคารแห่งประเทศไทย 2560) และเน่ืองจากในปัจจุบนัการแข่งขนัของสถาบนัทางการเงิน มี
การแข่งขนัในการแย่งชิงส่วนแบ่งทางการตลาด ธนาคารแห่งประเทศไทยจึงถูกตั้งข้ึนมาเพื่อให้เกิดการ
แข่งขนัอย่างเป็นธรรม และเสรีรวมไปถึงค านึงถึงประโยชน์ของผูรั้บบริการทางดา้นการเงิน โดยธนาคาร
พาณิชยไ์ทยท่ีอยู่ภายใตก้ารก ากบัของธนาคารแห่งประเทศไทยมีทั้งส้ิน จ านวน 14 แห่ง และจ านวนสาขา
ธนาคารพาณิชยไ์ทยเปิดให้บริการ จ านวน 6,929 แห่ง หรือคิดเป็นร้อยละ 98.31 ของจ านวนสาขาของ
ธนาคารพาณิชยท์ั้งระบบ (สรุปจ านวนสาขาของธนาคารพาณิชยท์ั้งระบบ; ธนาคารแห่งประเทศไทย 2559) 

การแข่งขนัของสถาบนัทางการเงินหรือธนาคารพาณิชย ์ในปัจจุบนั กระแสโลกาภิวตัน์ในปัจจุบนั
ก่อให้ เกิดการเปล่ียนแปลงทางด้านเทคโนโลยีการส่ือสารท่ีมีบทบาทในการด ารงชีวิตของมนุษย ์การ
ส่ือสารเป็นกระบวนการท่ีท าให้สังคมเจริญกา้วหน้าอยา่งเน่ือง โดยมีการน าเอาระบบเครือข่าย (Network 
System) หรืออินเตอร์เน็ต (Internet) เขา้มาใชง้านกนัอยา่งแพร่หลาย ส่งผลให้ผูค้นมีการติดต่อส่ือสารท่ีไร้
พรมแดน สถาบนัการเงินจ าเป็นตอ้งให้ความส าคญักบัการพฒันารูปแบบการให้บริการดา้นการเงิน โดย
การเปล่ียนผา่นจากระบบอนาล็อคไปสู่ระบบดิจิตอล ในส่วนของทางภาครัฐไดใ้ห้ความส าคญัและส่งเสริม
ในการพฒันาการใชจ่้ายเงิน เช่น ธนบตัร เหรียญ ให้อยูใ่นรูปของการเงินดิจิตอลอยา่งเป็นรูปธรรม รวมไป
ถึงการท าธุรกรรมออนไลน์ (https://moneyhub.in.th/article/financial-and-bank-2017/) การอยูร่อดหรือการ
แย่งส่วนแบ่งทางการตลาดนั้น ธนาคารพาณิชยจ์  าเป็นตอ้งให้ความส าคญัในการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource) รวมไปถึงการพฒันาบุคลากร (Human Development) เพื่อสร้างให้องค์กรมีทรัพยากร
บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ เพื่อก่อใหเ้กิดสูงสุดแก่องคก์รเอง อยา่งไรก็ดีการตั้งค  าถามวา่เม่ือองคก์รพฒันาคน 
จนมีความเช่ียวชาญแลว้ ส่ิงส าคญัท่ีผูท้  าวิจยัไดใ้ห้ความส าคญัเป็นอยา่งมากคือ การรักษาบุคคลากรให้มีความ
ภกัดีต่อองคก์ร 

 ปัจจยัเหล่าน้ีถือเป็นองคป์ระกอบส าคญัในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีเช่ือมโยง ให้เกิด
ความส าเร็จท่ีย ัง่ยืน ซ่ึงหน่วยงานควรหนัมาให้ความส าคญัในเร่ืองของการพฒันาทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource) ขอ้มูลของ ธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) ไดมี้การรายงานอตัราการลาออกของพนกังานในแต่
ละปีทั้งชาย และหญิงวา่มีอตัราเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง เฉล่ียปีละ10 คน ขององคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร ผล
จากการท่ีมีอตัราการลาออกอยูใ่นเกณฑท่ี์สูงนั้นสามารถแบ่งออกไดเ้ป็นทั้งทางตรงและทางออ้ม ทางตรงคือ 
ขาดบุคลากรท่ีจะผลกัดนัร่วมพฒันาองค์การให้เติบโตและบรรลุได้ตามนโยบายท่ีองค์การก าหนดไว ้ผล
ทางออ้มคือ ส่งผลให้ภาพลกัษณ์ขององค์กรถูกมองในด้านลบ และขาดความเช่ือมัน่จากทั้งภายใน และ
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ภายนอก เพราะฉะนั้นองค์กรควรท่ีจะตระหนักและค านึงถึงการส่งเสริม จูงใจให้บุคลากร เกิดความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รมุ่งมัน่ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ    

ดังนั้นผูท้  าวิจยัจึงท าการศึกษาปัจจยัท่ีผลต่อความภกัดีของพนักงานในองค์กร กรณีศึกษา: 
ธนาคารธนชาตจ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อให้ทราบถึงแนวทางในการพฒันาศกัยภาพของ
พนกังานให้สามารถท างานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด อยูก่บัองคก์รในระยะยาวและมีความย ัง่ยนื อนัส่งผล
ต่อความส าเร็จขององคก์รและบรรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้และน าผลดงักล่าวมาเปรียบเทียบวา่ปัจจยัใดบา้งท่ี
ส่งผลต่อความภกัดีของพนกังานท่ีมีต่อองค์กรธนาคารธนชาตในเขตกรุงเทพมหานครโดยจ าแนกตามตวั
แปรท่ีก าหนด โดยขอ้มูลไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ีสามารถน าไปใชว้ิเคราะห์เป็นแนวทางการก าหนดนโยบาย
ขององค์กรในเร่ืองของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์อย่างไรให้เกิดประสิทธิภาพ และการสร้าง
แรงจูงใจใหก้บับุคลากรในการท างานใหก้บัองคก์รดว้ยความภกัดี 
 
2. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

2.1. เพื่อศึกษาถึงความภกัดีของพนกังานในองคก์รดา้นประชากรศาสตร์ กรณีศึกษา ธนาคาร
ธนชาต จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2.2. เพื่อศึกษาถึงความภกัดีของพนกังานในองคก์รดา้นความพึงพอใจในการท างาน กรณีศึกษา 
ธนาคาร   ธนชาต จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.3. เพื่อศึกษาถึงความภกัดีของพนักงานในองค์กรด้านแรงจูงใจในการท างาน กรณีศึกษา 
ธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
3. สมมุตติฐานงานวจัิย 
 3.1.   ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความภกัดีของพนักงานในองค์กร กรณีศึกษา 
ธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3.2.   ปัจจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานส่งผลต่อความภักดีของพนักงานในองค์กร 
กรณีศึกษา ธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3.3.   ปัจจยัดา้นแรงจูงใจส่งผลต่อความภกัดีของพนกังานในองคก์ร กรณีศึกษา ธนาคารธนชาต 
จ ากดั  (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
4. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

4.1.  การศึกษาคร้ังน้ีจะสามารถน าไปใชว้ิเคราะห์เป็นแนวทางการก าหนดนโยบายขององคก์ร
ในเร่ืองของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งไรให้เกิดประสิทธิภาพเพื่อให้พนกังานมีความภกัดีต่อ
องคก์ร 
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4.2.  ผลงานวจิยัสามารถน าไปเผยแพร่ความรู้ดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งไรให้
เกิดประสิทธิภาพ และการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรในการท างานให้กับองค์กรด้วยความภักดีแก่
สาธารณะ หรือสถาบนัการศึกษาเพื่อเป็นประโยชน์แก่ผูใ้ชง้านต่อไป 
 
5. วธีิการวจัิย 

การศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความภกัดีของพนกังานในองค์กรกรณีศึกษา ธนาคารธน
ชาต จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาดว้ยระเบียบวิธีการวิจยัจากแนวคิด กลุ่ม
ตวัอยา่ง จากประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการ และผูบ้ริหารระดบัตน้ ธนาคาร
ธนชาต จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน จ านวนทั้งส้ิน 13 สาขา 

สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
1. สถิติเชิงพรรณา ผูว้ิจยัไดใ้ชส้ถิติเชิงพรรณนาส าหรับการอธิบายผลการศึกษาในเร่ืองต่อไปน้ี 

คือ  
 1.1 ตวัแปรดา้นคุณสมบติัของตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้

ต่อเดือน ต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบ สถานภาพครอบครัว และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีใช้
มาตรวดัแบบนามบญัญติั เน่ืองจากไม่สามารถวดัเป็นมูลค่าได ้และผูว้ิจยัตอ้งการบรรยายเพื่อให้ทราบถึง
จ านวนตวัอยา่งจ าแนกตามคุณสมบติัเท่านั้น ดงันั้น สถิติท่ีเหมาะสม คือ ค่าความถ่ี (จ  านวน) และค่าร้อยละ 

 1.2 ตวัแปรดา้นระดบัความคิดเห็น ไดแ้ก่ การศึกษาการรับรู้ความเส่ียงท่ีส่งผลต่อการใช้
งาน Location Base Service บนส่ือสังคมออนไลน์ ผลกระทบด้านความปลอดภยั ผลกระทบด้านความ
ไวว้างใจ (Trust) และผลกระทบดา้นอิทธิพลทางสังคม เป็นขอ้มูลท่ีใชม้าตรวดัอนัตรภาคเน่ืองจากผูว้ิจยัได้
ก าหนดค่าคะแนนให้แต่ละระดบั และผูว้ิจยัตอ้งการทราบจ านวนตวัอย่าง และค่าเฉล่ียคะแนนของแต่ละ
ระดบัความคิดเห็นของตวัอยา่ง สถิติท่ีใชจึ้งไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

2. สถิติเชิงอนุมาน ผูว้ิจยัไดใ้ช้สถิติเชิงอา้งอิง ส าหรับการอธิบายผลการศึกษาของตวัอย่างใน
เร่ืองต่อไปน้ี การวิเคราะห์เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ในลกัษณะของการส่งผลต่อกนัระหวา่งตวัแปรอิสระ
หลายตวั ไดแ้ก่ ปัจจยัท่ีส่งผลความภกัดีของพนกังานในองคก์รกรณีศึกษา ธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงประกอบไปดว้ย (1) ประชากรศาสตร์ (Demographic) (2) ความพึงพอใจในการ
ท างาน (Job Satisfaction) และ (3) แรงจูงใจ (Motivation) ซ่ึงใชม้าตรวดั นามบญัญติั มาตรวดัจดัล าดบั และ
มาตรวดัอันตรภาคกับตัวแปรตามหน่ึงตัวคือ ความภักดีของพนักงาน (Loyalty Employee) ในองค์กร
กรณีศึกษา ธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงใชม้าตรวดัอนัตรภาค และเพื่อทดสอบถึงความแตกต่างท่ีตวั
แปรอิสระดงักล่าวแต่ละตวัมีต่อตวัแปรตาม ดงันั้นสถิติท่ีใชคื้อ สถิติการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่ง
ตวัแปร 2 ตวั(Independent-Samples T Test)  และจะใช้สถิติการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตวัแปร
มากกวา่ 2 ตวั ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว(One-way Analysis of Variance:One-way Anova)  
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การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีของ Scheffe และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2550) 
 
6. ผลการศึกษา 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกันส่งผลต่อความภกัดีของพนักงานในองค์กร 
กรณีศึกษา ธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัความพึงพอใจแตกต่างกนัส่งผลต่อความภกัดีของพนกังานในองคก์ร 
กรณีศึกษา ธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัส่งผลต่อความภกัดีของพนกังานใน
องคก์ร กรณีศึกษา ธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

 
7. อภิปรายผลการศึกษา 

สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความภกัดีของพนักงานในองค์กร 
กรณีศึกษา ธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั จากการศึกษาลกัษณะส่วน
บุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ผลการวจิยัพบวา่  

ดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความภกัดีของพนกังานในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคารธนชาต 
จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนัโดยภาพรวม โดยเพศชายมีความภกัดีต่อองคก์รมากกวา่
เพศหญิง ซ่ึงอาจเน่ืองมาจากเพศชาย มีความชอบคิด ชอบท า มีเป้าหมายท่ีชดัเจน มีแนวท่ีคิดท่ีเป็นเชิงรุก 
และมีความคาดหวงัในการประสบความส าเร็จมากกวา่เพศหญิง 

ดา้นอายุท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความภกัดีกบัองคก์รท่ีแตกต่างกนัพบวา่ กลุ่มอายุต่างๆท่ีมีความ
ภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 มีจ  านวน 4 คู่ ไดแ้ก่ กลุ่มอายุมากกวา่ 35 ปี 
มีความภกัดีต่อองค์กรมากกว่ากลุ่มอายุ ต  ่ากว่า 20 ปี,  20-25 ปี, 26-30 ปี และกลุ่มอายุ 31-35 ปี ซ่ึงอาจ
เน่ืองมาจากช่วงอายุต  ่ากว่า 35 ปีเป็นช่วงอายุท่ีมีความตอ้งการในการหาประสบการณ์ท างานท่ีแปลกใหม่ 
และยงัมีความพร้อมท่ีจะเปล่ียนสถานท่ีการท าการหรือลกัษณะการท างานจึงอาจเป็นส่ิงท่ีท าให้พนกังานท่ีมี
อายมุากกวา่มีความภกัดีต่อองคก์รมากกกวา่ 

ด้านระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อความภกัดีกบัองค์กรท่ีแตกต่างกัน พบว่า ระดับ
การศึกษาต่างๆท่ีมีความภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 มีจ  านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 
กลุ่มระดบัการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกวา่มีความภกัดีต่อองคก์รมากกวา่กลุ่มระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญา
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ตรี และระดบัปริญญาตรี ซ่ึงอาจเน่ืองมาจากผูท่ี้มีระดบัการศึกษาท่ีสูงกวา่มกัจะอยูใ่นต าแหน่งท่ีสูงกวา่ หรือ
ประสบความส าเร็จมากกวา่ส่งผลใหมี้ความภกัดีต่อองคก์รมากกวา่ 

ดา้นต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความภกัดีกบัองค์กรท่ีแตกต่างกนัพบวา่ 
ต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบต่างๆท่ีมีความภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มี
จ  านวน 6 คู่ ได้แก่ หัวหน้าส่วน/ผจก.สาขา มีความภักดีต่อองค์กรมากกว่าหัวหน้าส่วน/คนเปิดบญัชี 
เจา้หน้าท่ี/Teller ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้งเหมา(Outsourse) เจา้หน้าท่ีอาวุโสมีความภกัดีต่อองค์กร
มากกว่าเจา้หน้าท่ี/Teller และลูกจา้งประจ า ซ่ึงอาจเน่ืองมาจากต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีหน้าท่ีความ
รับผดิชอบ และผลประโยชน์ท่ีแตกต่างกนัอาจเป็นผลใหพ้นกังานมีความภกัดีต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

ดา้นรายไดส่้วนบุคคลต่อเดือน พบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคลดา้นดา้นรายไดส่้วนบุคคลท่ีแตกต่าง
กนัส่งผลต่อความภกัดีกบัองคก์รท่ีแตกต่างกนั กลุ่มรายไดส่้วนบุคคลต่อเดือนต่างๆท่ีมีความภกัดีต่อองคก์ร
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 มีจ  านวน 7 คู่ ไดแ้ก่ กลุ่มรายได ้10,000-20,000 บาท มี
ความภกัดีต่อองคก์รน้อยกวา่ทุกกลุ่ม และกลุ่มรายได ้50,001 บาทข้ึนไปมีความภกัดีต่อองคก์รมากกว่าทุก
กลุ่ม ซ่ึงอาจเน่ืองมาจากกลุ่มรายไดท่ี้น้อยกว่ามีระดบัรายไดท่ี้พนกังานยงัไม่เป็นท่ีพึงพอใจจึงท าให้กลุ่มท่ี
ระดบัรายไดต้  ่ามีความภกัดีต่อองคก์รนอ้ยกวา่กลุ่มรายไดสู้ง 

ดา้นสถานภาพครอบครัวต่างๆท่ีมีความภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั0.05 มีจ  านวน 3 คู ่ไดแ้ก่ สถานภาพสมรสมีความภกัดีต่อองคก์รมากกวา่สถานภาพโสด และสถานภาพ
หยา่ร้าง/แยกกนัอยูมี่ความภกัดีต่อองคก์รมากกว่าสถานภาพโสดและสมรส ซ่ึงอาจเน่ืองมาจาก สถานภาพ
สมรสแลว้ตอ้งการความมัน่คงในการสร้างรายได ้เพื่อน าไปสู่ครอบครัวท่ีตอ้งรับผิดชอบ ซ่ึงจะแตกต่างกบั
สถานภาพโสดยงัไม่ตอ้งรับผิดชอบในเร่ืองต่างๆ และประสบการณ์ท างานก็ยงันอ้ยจึงท าใหพ้นกังานเหล่าน้ี
มีความภกัดีต่อองคก์รนอ้ยกวา่สถานภาพสมรส แต่พนกังานคนใดท่ีมีอายุมากๆ จะมีความตั้งใจและอดทน
ในการท างาน เพื่อน ารายไดไ้ปเล้ียงครอบครัว และน าไปใชจ่้ายในชีวิตประจ าวนั จึงท าให้พนกังานเหล่าน้ีมี
ความจงรักภกัดีในการปฏิบติังาน และมีความผกูพนักบับริษทัเป็นอยา่งมาก 

ดา้นประสบการณ์ท างานต่างๆท่ีมีความภกัดีต่อองค์กรแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั0.05 มีจ  านวน 4 คู่ ไดแ้ก่ กลุ่มประสบการณ์ท างาน ต ่ากวา่ 1 ปี มีความภกัดีต่อองคก์รนอ้ยกวา่ทุกกลุ่ม 
และกลุ่มประสบการณ์ท างาน 6 ปีข้ึนไปมีความภกัดีต่อองคก์รมากกวา่กลุ่มประสบการณ์ท างานต ่ากวา่ 1 ปี 
และกลุ่ม 1-3 ปี อาจเน่ืองมาจากพนกังานท่ีอายงุานมากก็จะมีความภกัดีมากกวา่เพราะพนกังานเหล่าน้ีอยูก่บั
องคก์รมานานจะเขา้ใจถึงระบบงาน วฒันธรรมองคก์รไดดี้ แต่ในอีกมุม 

อายงุานของพนกังานแต่ละบุคคล ถือเป็นอุปสรรคในการปฏิบติังานใหก้บัธนาคารฯ อาจเพราะ
มีการให้ผลตอบแทนดา้นต่างๆโดยไม่ไดอิ้งตามประสบการณ์ของพนกังานท่ีไดท้างานกบัองคก์าร จึงท าให้
เกิดการเปรียบเทียบส่วนต่างระหว่างพนกังานใหม่และพนกังานเก่า ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของศิริวรรณ 
(2538) ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีส าคญัในการจ าแนกแจกแจง ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ เพื่อช่วยอธิบายขอ้มูล
เพิ่มเติมถึงความตอ้งการ ความรู้สึกขอ้กลุ่มเป้าหมายตามแต่ละประเภท เพื่อน าขอ้มูลดงักล่าวมาใชป้ระโยชน์
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ดา้นการตลาดเพื่อช่วยวิเคราะห์แนวโน้มตลาดวา่มีลกัษณะแตกต่างกนัอย่างไร Pavlos S., Hanna F., Bruce 
N. & Antonio P. (2009) ปัจจยัทางประชากรศาสตร์ (Demographic Factor) ประกอบไปดว้ย เพศ อาย ุรายได ้
อาชีพ เช้ือชาติ สัญชาติ การศึกษา เป็นตน้ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งในการบริหารจดัการบุคลากรในองคก์ร อีก
ทั้งหน่วยงานหรือในองคก์รต่างๆ จ าเป็นตอ้งมีบุคลากรในการขบัเคล่ือนในการด าเนินงานเพื่อให้องคก์รอยู่
รอด และประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคข์องแต่ละองคก์ร โครงสร้างขององคก์รประกอบไปดว้ย การ
บริหารจดัการบุคคล (Human Management) ในแต่ละระดบัชั้นของการท างาน ซ่ึงแต่ละบุคคลมีพฤติกรรมท่ี
แตกต่างกนัออกไป ซ่ึงจากลกัษณะดงักล่าวจะประกอบไปดว้ยดงัน้ี 

1. อายุกบัการท างาน (Age and Job Performance) กล่าวได้ว่าประสบการณ์ในการท างานนั้น
ส่งผลต่อผลลพัธ์ในแต่ละองคท่ี์มีความแตกต่างกนัออกไป ยิ่งประสบการณ์ท างานสูงยิง่มีคุณภาพมากยิง่ข้ึน 
ในทางกลบักนัถา้ประสบการณ์ยงันอ้ย จ าเป็นตอ้งมีการพฒันาศกัยภาพต่อไป แต่อยา่งไรก็ตามผูท่ี้มากดว้ย
ความสามารถ และอายงุานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเป็นท่ีตอ้งการขององคก์รเป็นอยา่ง
มาก ในการรักษาบุคลากรดงักล่าวนั้น จ  าเป็นตอ้งมีสวสัดิการต่างๆ เพื่อเป็นการรักษาผลการด าเนินงาน
ต่อไป 

2. เพศกบัการท างาน (Gender and Job Performance) กล่าวไดว้า่ เร่ืองของความสามารถในการ
ท างานท่ีมีความแตกต่างกนัทางดา้นเพศสภาพนั้น มีความแตกต่างกนัโดยท่ี 

เพศชาย มีความชอบคิด ชอบท า มีเป้าหมายท่ีชัดเจน มีแนวท่ีคิดท่ีเป็นเชิงรุก และมีความ
คาดหวงัในการประสบความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง และในส่วนของเพศหญิง มีลักษณะคล้อยตาม
เปรียบเสมือนการท างานท่ีคลอ้ยตามค าสั่ง หรือ กฎเกณฑ์ในการท างาน แต่ในเร่ืองของผลงานและความพึง
พอใจในการท างานไม่มีความแตกต่างกนัในเร่ืองดงักล่าว 

3. สถานภาพการสมรสกับการท างาน (Marital Status and Job Performance) จากการศึกษา
พบว่าพนกังานท่ีแต่งงานแลว้จะประสบปัญหาในเร่ืองของตารางเวลาในการท างาน ท าให้ ขาด ลา มาสาย
บ่อย เน่ืองจากภาระทางครอบครัว และมีอตัราการลาออกจากงานสูงมาก 

4. ความอาวุโสกบัการท างาน (Tenure and job performance) จากการศึกษาพบวา่ผูท่ี้มีอายุงาน
มกัจะประสบความส าเร็จมากกวา่ผูท่ี้มีประสบการณ์นอ้ย เน่ืองจากมีความรู้ความสามารถ และความช านาญ
มากกวา่ อีกทั้งยงัมีความพึงพอใจในการท างาน เห็นคุณค่าของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

5. การศึกษา เป็นการสร้างค่านิยม และทศันคติท่ีส่งผลต่อการท างานมีพฤติกรรม ท่ีแตกต่างกนั 
คนท่ีมีการศึกษามกัจะอยูใ่นระดบัชั้นงานท่ีเป็นผูบ้ริหาร ส่วนคนท่ีอยูใ่นระดบัการศึกษาปานกลาง หรือ ต ่า
กวา่ จะอยูใ่นส่วนงานระดบัปฏิบติัการ 

6. สถานะทางสังคม ประกอบไปดว้ย อาชีพ รายได ้และสถานะภาพทางสังคม เพราะแต่ละชน
ชั้นทางสังคมมีการแบ่งกลุ่มกนัอย่างชัดเจน ทั้งในเร่ืองของ วฒันธรรม ทศันคติการใช้ชีวิต เป้าหมายท่ี
แตกต่างกนัในแต่ละชนชั้น ดงัทฏษฎี Social Categories Theory เดอเฟอร์ (Defluer ;1996) กล่าวไวว้า่ กลุ่ม
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ทางสังคม หรือกลุ่มคน จ าแนกจาก เพศ อายุ อาชีพ รายได ้เป็นตน้ ท่ีมีเป้าหมาย หรือมีพฤติกรรมท่ีมีความ
คลา้ยคลึงกนั (Jan E. Stets; Peter J. Burke; 2000) 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2 ปัจจยัความพึงพอใจในการท างานส่งผลต่อความภกัดีของพนกังานในองคก์ร 
กรณีศึกษา ธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครหรือไม่  

ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัความพึงพอใจส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์รโดยภาพรวม โดยดา้นสังคม 
มีผลต่อความภกัดีต่อองคก์รมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะงาน และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นความกา้วหนา้ใน
หน้าท่ีการงาน แสดงให้เห็นว่า พนกังานปรารถนาท่ีจะไดรั้บการเล่ือนระดบัต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีหน้าท่ีการ
ท างานท่ีมัน่คงข้ึน และได้รับการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ด้านการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง หาก
ธนาคารฯ ไม่สามารถตอบสนองความปรารถนาไดต้ามความเหมาะสม ยอ่มไม่ก่อให้เกิดความภกัดีอีกทั้งยงั
อาจสูญเสียพนกังาน ท่ีจะมาเป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคล่ือนธุรกิจใหป้ระสบความส าเร็จ และแสดงให้เห็น
ว่าด้านลักษณะงานมีความส าคญัต่อการท างานของพนักงาน ยกตวัอย่างเช่นความอิสระในการท างาน 
พนกังานท่ีไดรั้บอิสระในการท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย และไดรั้บความไวว้างใจจากหวัหนา้ จะรู้สึกรัก
องคก์ร ผูกพนักบัองคม์ากข้ึน ไม่ใช่ท าอะไรตอ้งถูกสั่ง และถูกจบัตามองอยูต่ลอดเวลา หรือจะท าอะไรตอ้ง
ขออนุมติัอยูเ่ร่ือยๆ ถา้รูปแบบการท างานเป็นไปในลกัษณะท่ีไม่เปิดโอกาสให้พนกังานมีอิสระในความคิด 
เขาก็จะรู้สึกไม่อยากท างานนั้นและมีความรู้สึกท่ีไม่ดีต่อการท างานส่งผลให้มีความภกัดีกบัองค์กร ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีของ Timothy, Carl, Joyce & Gregory (2001) ความพึงพอใจในการท างานนั้น เป็น
การแสดงออกดา้นความรู้สึกชอบ และพึงพอใจต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย และเกิดการตอบสนองต่อระดบั
ความตอ้งการของพนักงาน หรือกล่าวคือเป็นความสุขทางใจ โดยองค์กรมีรางวลัเป็นการตอบแทนต่อ
ความส าเร็จท่ีพนกังานในองคก์รไดด้ าเนินงานบรรลุเป้าหมายขององคก์ร McKenna (1987) กล่าววา่ความพึง
พอใจในการท างานหรืองานท่ีท าแลว้ตวัพนกังานมีความสุข เป็นตวัแปรท่ีส าคญัท่ีท างานให้งานหรือผลงาน
นั้นออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงความพึงพอใจนั้นจะแสดงออกมาในระดบัท่ีแตกต่างกนัออกไป เช่น  
พึงพอใจท่ีสุด พึงพอใจมาก พึงพอใจปานกลาง ลดระดบัลงมาไปจนถึง ระดบัความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด  และ
อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Allen & Smith (1993) ไดเ้สนอแนวคิดท่ีวา่พฤติกรรมท่ีแสดงออกมานั้น 
เป็นกระบวนการหน่ึง ซ่ึงพนกังานในองคก์รสร้างข้ึนมาเพื่อตอ้งการการตอบสนองจากองคก์ร โดยขั้นตอน
ดงักล่าวเรียกว่าการสร้างความผูกพนัธ์โดยมีการควาดหวงัเพื่อประโยชน์ส่วนตน อย่างไรก็ดี การสร้าง
ทศันคติขององค์กรท่ีดีนั้น สามารถสร้างความพึงพอใจให้พนกังานมีความภกัดีต่อองค์กร ซ่ึงจะส่งผลถึง
ประสิทธิภาพในการท างานดว้ย ทศันคติดา้นความผกูพนัธ์ท่ีส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์ร 

สมมติฐานข้อท่ี 3 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความภกัดีของพนักงานในองค์กร 
กรณีศึกษา ธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครหรือไม่ 

ปัจจยัแรงจูงใจส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์รโดยภาพรวม โดยดา้นแรงจูงใจภายนอก มีผลต่อ
ความภกัดีต่อองค์กรมากท่ีสุด และน้อยท่ีสุดคือ ด้านแรงจูงใจภายใน ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า หากพนักงานมี
แรงจูงใจดา้นต่าง ๆ มากข้ึน จะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดา้นต่าง ๆ เพิ่มข้ึนดว้ย ซ่ึงอาจเป็นเพราะวา่ความ
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ภกัดีของคนเราต่อส่ิงต่าง ๆ จะเกิดข้ึนจากการท่ีมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองตรงกบัความตอ้งการ หรือเกิด
ความรู้สึกท่ีดี มีความพึงพอใจ ซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีท าให้มนุษยน์ั้นมีความจงรักภกัดี และถา้หากองคก์รนั้นมีการ
สร้างแรงจูงใจในการท างาน โดยเฉพาะปัจจยัแรงจูงใจภายในท่ีประกอบดว้ย ดา้นนโยบายและการบริหาร
องคก์าร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นวิธีการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในงาน เพื่อเป็นการตอบสนองความตอ้งการใหก้บัพนกังานเพิ่มข้ึน ก็
จะท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกท่ีดี เกิดความพึงพอใจต่อองคก์าร รวมถึงความจงรักภกัดีท่ีจะมีใหต่้อองคก์าร
นั้นเพิ่มมากยิ่งข้ึนดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Hazel R. & Shinobu K. (1991) กล่าววา่เป็นแรงขบัเคล่ือนให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมท่ีสนองต่อความต้องการด้านปัจจยั 4 โดยสะท้อนออกมาให้เห็นถึงผลงานท่ีประสบ
ความส าเร็จ และเกิดความพึงพอใจต่องานท่ีไดรั้บผิดชอบ และสอดคลอ้งกบัผลการท างานน าไปสู่ความพึง
พอใจ Porter & Lowler (1967) จากผลการศึกษา ไดท้  าการทดลองและพฒันารูปแบบการจ าลองเพื่อแสดงให้
เห็นถึงความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน โดยตั้งสมมติฐานความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจ และ
ผลการท างานมีความสอดคลอ้งกนัอยา่งมีนยัส าคญั อีกทั้งยงัถูกเช่ือมเขา้กบัองคป์ระกอบดา้นอ่ืนท่ีสนบัสนุน
ใหต้วัพนกังานและตอบสนองต่อความพึงพอใจของพนกังานช้ีให้เห็นถึงการตอบสนองของพนกังานภายใน
องค์กรในรูปแบบของผลตอบแทนหรือรางวลั ซ่ึงผลตอบแทนนั้นสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท 
ผลตอบแทนภายในและผลตอบแทนภายนอก ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ดา้นการรับรู้ของพนกังานผา่นผลตอบแทน
ว่าการท่ีพนักงานนั้นได้รับผลตอบอยู่จุดท่ีมีความพึงพอใจหรือไม่ ซ่ึงปริมาณของผลตอบแทนนั้นจะ
สอดคลอ้งกบัความพึงพอใจในการท างานข้ึนอยูก่บัวา่ ปริมาณผลตอบแทนมีค่ามากกวา่การรับรู้ หรืออธิบาย
ในอีกมุมหน่ึงคือการท่ีพนักงานรู้สึกคุ้มค่าท่ีจะท างานท่ีได้รับมอบหมายนั้น โดยมีองค์ประกอบด้าน
ผลตอบแทนมาเป็นตวัช้ีวดั (1) ผลตอบแทนภายใน หมายถึง คุณค่าทางจิตใจท่ีพนกังานมุ่งมัน่ในการท างาน
จนผลของงานบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ซ่ึงพนกังานจะมีความรู้สึกทา้ทาย และมีความภาคภูมิใจท่ีไดท้  างาน
และได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและเป็นท่ียอมรับของสังคม (2) ผลตอบแทนภายนอก หมายถึง 
รายได ้โบนสั การเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานในสายอาชีพ ซ่ึงจะเป็นรูปธรรมมากกวา่ ผลตอบแทนภายใน 
 
8. ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 

จากผลการวิจัยและการอภิปรายผลดังปรากฏในรายละเอียดข้างต้น ผู ้วิจ ัยจึงขอเสนอ
ขอ้เสนอแนะว่าพนักงานจะคงอยู่กบัองค์กรและกา้วหน้าไปอย่างมัน่คงพร้อมกบัมีคุณภาพนั้นควรรักษา
รูปแบบการก าหนดนโยบายและเป้าหมายการท างานท่ีชดัเจน มีการช้ีแจงนโยบายใหท้ราบอยา่งทัว่ถึง และมี
ความชดัเจนในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะท าให้พนกังานมีแนวทางการท างานท่ีถูกตอ้งตามทิศทางท่ีตั้งไวโ้ดยยดึ
แนวทางปฏิบติัท่ีพนกังานพึงพอใจต่อไป และพฒันาให้อยูใ่นระดบัท่ีดียิง่ข้ึน ควรจดัสวสัดิการแบบยดืหยุน่
เพิ่มอตัราค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม ตลอดจนเพิ่มสวสัดิการต่าง ๆ เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจให้
พนกังานคงอยู่กบัองค์กรตลอดไป และท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพเน่ืองจากพนกังานในองคก์รมีความ
หลากหลาย การมีสภาพแวดลอ้มและส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการท างานถูกสุขลกัษณะ เหมาะสม 

421



เพียงพอ และปลอดภยัต่อการปฏิบติังาน ท าให้พนักงานรู้สึกวาปลอดภยั สบายใจ ขณะปฏิบติังาน และ
องค์กรจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะธ ารงรักษาให้พนกังานท่ีปฏิบติังานอยู่เดิม ให้คงอยู่กบัองค์กรให้นานท่ีสุด โดย
การพฒันาพนกังานท่ีมีอยูเ่ดิม ทั้งการให้ความรู้การฝึกอบรมการศึกษาต่อโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
ให้การยอมรับพนักงานว่า เป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จ มอบหมายงานอย่างยุติธรรม เน่ืองจากธุรกิจน้ีมี
คู่แข่งท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนัจ านวนมาก มีการแข่งขนักนัเร่ืองแรงงานค่อนขา้งสูง หากมีระบบการจดัการ
ไม่ดีพอองคก์รอาจเกิดภาวะขาดแคลนแรงงาน และอาจเกิดผลเสียหายเป็นอยา่งมาก 

การเสนอแนะหัวข้อวิจยัท่ีเก่ียวข้องหรือสืบเน่ืองในการท าวิจยัคร้ังต่อไป ควรมีการศึกษา
บรรยากาศองค์กรและความผูกพนัต่อองค์กรโดยท าการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์แบบตวัต่อตวั 
(Face-to-face Interview) เพื่อให้พนกังานแสดงความคิดเห็นมากยิ่งข้ึนเพื่อทราบถึงขอ้มูลและขอ้คิดเห็นใน
เชิงลึกท่ีพนกังานมีต่อบริษทั และน ามาประกอบการวเิคราะห์ผลการวจิยัเชิงปริมาณ ควรศึกษาเก่ียวกบัปัจจยั
ท่ีมีผลต่อการท างานของพนกังาน ไดแ้ก่ กระบวนการส่ือสารในทีม ซ่ึงชลธิศ ดาราวงษ ์(2557) ไดเ้สนอแนะ
ว่า กระบวนการส่ือสารจะช่วยให้พนักงานเกิดความเขา้ใจร่วมกนั และท าให้การท างานเกิดประสิทธิผล
เพิ่มข้ึน และควรศึกษาในหัวขอ้บรรยากาศองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรและผลการด าเนินงาน
ของพนักงานบริษทั โดยขยายกลุ่มการศึกษาไปยงัหน่วยงานประเภทต่าง ๆ เช่น พนักงานในหน่วยงาน
ราชการ หรือพนกังานธุรกิจบริการอ่ืน ๆ เพื่อเปรียบเทียบขอ้มูลเก่ียวกบับรรยากาศองคก์รท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รและผลการด าเนินงานวา่มีความสัมพนัธ์แตกต่างจากกลุ่มประชากรอ่ืน ๆ อยา่งไร 
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